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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis efektivitas pelatihan yang diberikan oleh PT. 
McDermott Indonesia untuk meningkatkan pengembangan technical skill karyawan bagian produksi. Jenis 
penelitian ini adalah explanatory research. Pemberian metode pelatihan tersebut dapat mengukur sejauh mana 
perkembangan teknik karyawan selama bekerja di PT. Mcdermott Indonesia. Penelitian ini menggunakan 
metode analisis jalur dengan jumlah responden sebanyak 115. Teknik pengambilan sampel menggunakan 
Purposive Sampling mengambil sampel secara sengaja/terencana dengan Nonprobability Sampling. Metode 
pengumpulan data menggunakan kuesioner, wawancara dan observasi secara langsung di perusahaan PT. 
McDermott Indonesia. Hasil penelitian menunjukkan pengaruh efektivitas on the job training terhadap kepuasan 
kerja sebesar 29.3 %; off the job training secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja sebesar 
45.5 %; efektivitas on the job training terhadap pengembangan technical skill secara parsial tidak berpengaruh 
secara signifikan dengan nilai sebesar 7.6 %; efektivitas off the job training terhadap pengembangan technical 
skill secara parsial berpengaruh secara signifikan sebesar 19.1 %; on the job training, off the job training dan 
kepuasan kerja secara simultan berpengaruh secara signifikan terhadap pengembangan technicall skill sebesar 
46.4. 
 
Kata kunci : Kepuasan Kerja, Kompetensi Karyawan, Pelatihan dan Pengembangan 
 
 Abstract  
The purpose of this study is to desccribe and analyse the effectivity of training method for employee technical 
skill development that has given by PT McDermott Indonesia. This research type is explanatory research. This 
training method has given and used to measuring how far the technical skill has develop as long as the 
employee working at PT McDermott Indonesia. As for some of the measurement tools used by the training 
program at PT. McDermott Indonesia is evaluation (Assessment). This research using the method of path 
analysis conducted in the Department of Craft Training Centre PT. McDermott Indonesia amounting 115 
respondents using a Purposive Sampling technique. Data collected directly by questionnaire, interviewed and 
observation at PT. McDermott Indonesia. The results showed the influence of effectiveness on the job training 
towards job satisfaction is 29.3%; off the job training partially effect significantly to job satisfaction is 45.5%; 
effectiveness on the job training to the development of technical skill partially has no affect significant way and 
values of 7.6%; the effectiveness of off the job training towards the development of technical skill partially 
significantly influential amounted to 19.1%; on the job training, off the job training and job satisfaction 
simultaneously effect significantly towards the development of technical skills amounted to 46.4%. 
 
Keywords: Competency, Training and Development, Work Satisfaction 
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1. Pendahuluan 
Suatu organisasi bisa dikatakan berhasil jika 
pengelolaan sumber dayanya efektif dan efisien. 
Sebuah organisasi atau perusahaan memandang 
karyawan atau tenaga kerja sebagai bagian yang 
cukup vital untuk melakukan pekerjaan dan 
perusahaan yang mengelola sumber daya tersebut 
mampu menghasilkan produk yang diterima oleh 
konsumen akhir nantinya. Kecanggihan teknologi 
yang semakin berkembang membuat para 
karyawan juga harus mengembangkan kemampuan 
dan keahlian yang dimiliki untuk mendukung 
pekerjaan yang dilakukannya sehingga tercipta 
efektivitas dan efisiensi kinerja yang dapat 
meningkatkan produktivitas para karyawan. 
Kemampuan dan keahlian karyawan bisa 
dikembangkan melalui pelatihan. Pelatihan 
dilakukan melalui proses mengajar keterampilan 
untuk melakukan pekerjaanya (Dessler, 2010). 
Pelatihan yang baik adalah cara yang 
diberikan oleh perusahaan kepada para karyawan 
untuk melakukan pekerjaan tersebut dengan cara 
yang diinginkan oleh perusahaan, bukan dengan 
cara yang akan dilakukan oleh karyawan itu 
sendiri. Setelah dilakukan program pelatihan, 
pengembangan yang terjadi juga turut dimonitor 
oleh perusahaan. Pengembangan sumber daya 
manusia adalah suatu usaha untuk meningkatkan 
kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral 
karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau 
jabatan melalui pendidikan dan pelatihan 
(Hasibuan, 2014).  
Pelaksanaan pelatihan dan pendidikan 
didasarkan pada metode-metode yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan dalam program 
pelatihan dan pengembangan. Adapun beberapa 
sasaran pengembangan karyawan yaitu 
meningkatkan kemampuan dan keterampilan teknis 
mengerjakan pekerjaan atau technical skills, 
meningkatkan keahlian dan kecakapan memimpin 
serta mengambil keputusan atau managerial skills 
dan conceptual skills (Hasibuan, 2014).  
Pelatihan yang baik dan benar adalah yang 
didukung dengan praktik pelatihan dan kemauan 
peserta dalam mengembangkan kemampuan yang 
dimilikinya yang dibangun sebagai komitmen 
untuk mencapai visi dan misi perusahaan PT. 
McDermott Indonesia. Kepuasan kerja 
dikonseptualisasikan sebagai komponen evaluatif, 
kognitif dan afektif yang memberikan kontribusi 
untuk kinerja yang lebih tinggi dan dedikasi untuk 
organisasi. Adapun beberapa faktor yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan tersebut 
antara lain kepribadian karyawan, nilai-nilai 
karyawan, pengaruh sosial dan kondisi pekerjaan 
itu sendiri (Ghazzawi, 2008). 
Dalam penelitian ini, peneliti memfokuskan 
pada program pengembangan dengan sasaran 
karyawan yaitu technicall skills. Dalam perusahaan 
manufaktur, seperti PT. McDermott Indonesia 
kemampuan teknis karyawan sangatlah penting 
bagi kelangsungan produksi perusahaan. 
Kemampuan teknis yang dimiliki karyawan 
khususnya di bagian produksi memiliki nilai yang 
sangat berharga, sebab hal ini sangatlah dibutuhkan 
ketika melakukan pekerjaan yang membutuhkan 
kemampuan tersebut. 
Berdasarkan deskripsi latar belakang yang 
telah dikemukakan di atas, maka peneliti tertarik 
untuk mengadakan penelitian dengan beberapa 
tujuan antara lain untuk mengtahui  
a. Pengaruh efektivitas on-the-job training 
terhadap kepuasan kerja pada karyawan bagian 
produksi. 
b. Pengaruh efektivitas off-the-job training 
terhadap kepuasan kerja pada karyawan bagian 
produksi. 
c. Pengaruh efektivitas on-the-job training 
terhadap pengembangan technical skill pada 
karyawan bagian produksi 
d. Pengaruh efektivitas off-the-job training 
terhadap pengembangan technical skill pada 
karyawan bagian produksi 
e. Pengaruh simultan antara on-the-job training, 
off-the-job training dan kepuasan kerja dalam 
pengembangan technical skill karyawan bagian 
produksi. 
2. Kajian Empiris 
Penelitian ini didasari oleh hasil penelitian 
terdahulu yaitu Apriliyantini, Bagia, Suwendra 
(2016) tentang pengaruh Pelatihan dan Kepuasan 
Kerja terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 
bagian Produksi. Penelitian yang dilakukan oleh 
oleh Melani, Warso dan Haryono (2016) meneliti 
tentang Pengaruh Komunikasi Organisasi, Stres 
Kerja, dan Motivasi Kerja Terhadap Efektivitas 
Kerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai 
Variabel Intervening.  
Penelitian Wardoyo (2015) meneliti 
pendidikan training, disiplin kerja dan kepuasan 
kerja terhadap kinerja guru Taman kanak-kanak. 
Penelitian Ragawanti, Swasto, Prasetya (2014) 
tentang on the job training dan off the job training 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian  Vasudevan 
(2014)  tentang Examining the Relationship of 
Training on Job Satisfaction and Organizational 
Effectiveness pada sebuah perusahaan di Malaysia. 
Penelitian Lodjo  (2013) dengan judul Pengaruh 
Pelatihan, Pemberdayaan dan Efikasi Diri Terhadap 
Kepuasan Kerja pada PT. PLN Wilayah 
Suluttenggo Manado menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan jumlah sampel sebanyak 161 
orang. Teknik analisis yang digunakan adalah 
Structural Equation Modeling (SEM). Penelitian 
ketujuh oleh Jones, Latreille, dkk (2008) yang 
melakukan penelitian seluruh industri di Inggris 
yang telah disurvey oleh Workplace Industrial 
Relations Survey (WIRS). 
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3. Kajian pustaka 
Pelatihan 
Menurut Simamora dalam Hartatik (2014), 
pelatihan (training) merupakan proses 
pembelajaran yang melibatkan perolehan keahlian, 
peraturan, atau sikap untuk meningkatkan kinerja 
tenaga kerja. Menurut Handoko dalam Hartatik 
(2014), latihan dimaksudkan untuk memperbaiki 
penguasaan berbagai keterampilan dan teknik 
pelaksanaan kerja tertentu, terinci, dan rutin. Jadi, 
latihan meyiapkan para karyawan (tenaga kerja) 
untuk melakukan pekerjaan-pekerjaan sekarang.  
Menurut Gomes dalam Hartatik (2014), 
pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki 
performansi pekerja pada suatu pekerjaan tertentu 
yang sedang menjadi tanggung jawabnya. 
Menurutnya istilah pelatihan sering disamakan 
dengan pengembangan. Perbedaannya, kalau 
pelatihan berkaitan dengan performansi kerja pada 
pekerjaan yang sekarang, sedangkan 
pengembangan tidak harus. 
Pengertian dan Tujuan Pengembangan 
Menurut Hartatik (2014), pengembangan 
karyawan bertujuan dan bermanfaat bagi 
perusahaan, karyawan, konsumen, atau masyarakat 
yang mengkonsumsi barang/jasa yang dihasilkan 
perusahaan. Tujuan pengembangan hakikatnya 
menyangkut hal-hal berikut: 
1. Produktivitas Kerja 
2. Efisiensi 
3. Kerusakan 
4. Kecelakaan 
5. Pelayanan 
6. Moral 
7. Karier 
8. Konseptual 
9. Kepemimpinan 
10. Balas Jasa 
11. Konsumen 
Untuk menyampaikan program pelatihan 
yang telah disusun, ada beberapa metode yang 
dapat digunakan oleh perusahaan. Menurut Dessler 
(2010), yang paling populer adalah metode on the 
job training yaitu metode pelatihan on the job 
training, yaitu: 1) Magang, 2) Job Instruction 
Training, dan 3) Pelajaran yang Terprogram. 
Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 
menyenangkan danmencintai pekerjaannya 
(Hasibuan, 2014). Menurut Ghazzawi (2008), 
faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 
seperti kepribadian karyawan, nilai-nilai karyawan, 
pengaruh sosial dan situasi kerja itu sendiri. 
Hubungan Pelatihan dan Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah sikap umum individu 
pekerjaan (Robbins, 2001). Pelatihan yang baik dan 
benar mampu mempengaruhi tingkat kepuasan 
kerja yang dimiliki oleh karyawan. Dalam 
penelitian yang dilakukan oleh Kinicki dan 
Kreitner (2007), karyawan dapat merasakan 
kepuasan dalam bekerja ketika para karyawan 
merasa kompeten untuk menunjukkan kinerjanya, 
yang tercapai melalui program pelatihan. Kepuasan 
kerja yang terjadi setelah mendapatkan program 
pelatihan juga dipengaruhi oleh komitmen pekerja 
itu sendiri 
Hubungan Pelatihan terhadap Pengembangan 
Technical Skill 
Selain memberikan pelatihan, proses 
pengembangan juga perlu dilakukan. Melalui 
evaluasi kinerja, perusahaan dapat mengukur 
perkembangan kemampuan teknis dari para 
pekerjanya. Menurut hasil penelitian Wright dan 
Geroy (2001) nilai kompetensi karyawan 
mengalami perubahan melalui program pelatihan 
yang efektif. Tidak hanya meningkatkan kinerja 
secara keseluruhan, karyawan dapat secara efektif 
melakukan pekerjaan saat ini, tetapi juga 
meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan sikap 
dari para pekerja yang diperlukan untuk masa 
depan pekerjaan, sehingga memberikan kontribusi 
bagi kinerja organisasi yang unggul yang juga 
dapat mempengaruhi kepuasan kerja. 
Hubungan Pelatihan dan Kepuasan kerja 
terhadap Pengembangan Technical Skill 
Peran pelatihan dalam efektifitas dan 
efesiensi karyawan dalam bekerja. Simamora 
(2004) mengemukakan manfaat pelatihan yaitu: 
1. Menciptakan sikap, loyalitas dan kerjasama 
yang lebih menguntungkan dal produktifitas. 
2. Mengurangi waktu belajar karyawan dalam 
mencapai standar kinerja yang dapat diterima. 
3. Membantu dalam meningkatkan pengembangan 
pribadi karyawan. 
4. Memenuhi kebutuhan perencanaan sumberdaya 
manusiaer daya manusia. 
Dengan mengikuti program pengembangan, 
karyawan akan semakin produktif dan merasakan 
kepuasan kerja karena mampu memenuhi tanggung 
jawab pekerjaannya. 
 
4. Kerangka Pemikiran 
Penelitian ini menggunakan pendekatan 
fundamental dalam menganalisa kepuasan kerja 
yaitu analisis jalur (Path Analysis).  
 
 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran 
 
Metode 
Pelatihan 
(X) 
Job 
Satisfaction 
(Y) 
Pengemban
gan 
Technical 
Skill (Z) 
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Hipotesis 
Berdasarkan rumusan masalah dan kajian 
teori, maka peneliti mengemukakan hipotesis 
penelitian sebagai berikut: 
H1 = Diduga ada pengaruh signifikan Efektivitas 
on-the-job training terhadap kepuasan kerja pada 
karayawan pada karyawan bagian produksi. 
H2 = Diduga ada pengaruh signifikan Efektivitas 
off-the-job training   terhadap kepuasan kerja pada 
karyawan bagian produksi. 
H3 = Diduga ada pengaruh signifikan Efektivitas 
on-the-job training terhadap pengembangan 
technical skill karyawan bagian produksi. 
H4 = Diduga ada pengaruh signifikan Efektivitas 
off-the-job training terhadap pengembangan 
technical skill karyawan bagian produksi. 
H5 = Adanya pengaruh yang simultan on-the-job 
training, off-the-job training dan kepuasan kerja 
terhadap pengembangan technical skill karyawan 
bagian produksi. 
5. Metode penelitian 
 
Jenis Penelitian 
Pendekatan penelitian ini menggunakan 
explanatory research.  Menurut Sugiyono (2006) 
Penelitian eksplanatori adalah penelitian yang 
bermaksud menjelaskan kedudukan dan 
hubunganya antar variabel  
Sampel 
Jumlah sampel sebanyak 115 karyawan. 
Sampel adalah karyawan    rigging craftsman dan 
welding craftsman yang pernah mengikuti 
pelatihan. 
Variabel Penelitian 
Variabel dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut:  
1. Variabel Eksogen penelitian ini adalah On-the-
Job Training (X1) dan Off-the-Job Training 
(X2). 
2. Variabel Endogen dalam peneltian ini adalah 
Pengembangan Technicl Skill (Z). 
3. Variabel Invervening dalam penelitian ini 
adalah Kepuasan Kerja (Y). 
 
Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data penelitian ini 
mengadopsi dari Sugiyono (2008) yaitu kuesioner, 
observasi, dan dokumentasi.  
1) Metode Kuesioner: Kuesioner penelitian ini 
ditujukkan pada karyawan bagian produksi.  
2) Metode Observasi 
Dalam penelitian ini peneliti melakukan 
observarsi partisipan, dimana peneliti menjadi 
bagian dari perusahaan yang diamati dalam hal 
ini PT. McDermott Indonesia. 
3) Metode Dokumentasi 
Mengumpulkan data tertulis yang dibutuhkan 
yaitu dokumen dan laporan tertulis perusahaan. 
Dokumen yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah jumlah karyawan bagian produks yang 
mengikuti pelatihan. 
Metode Analisis  
Penelitian ini menggunakan teknik analisis 
model Analisis Jalur atau disebut  Path Analysis 
(analisis jalur). Menurut Kuncoro dan Riduawan 
(2008) Path Analysis (analisis jalur digunakan 
untuk menganalisis pola jalur pengaruh antar 
variabel. Model Analisis jalur ini bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh langsung maupun tidak 
langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) 
tehadap variabel terikat (endogen).  
 
6. Hasil dan pembahasan 
Deskriptif Statistik 
Dalam penelitian ini, peneliti menyebarkan 
115 lembar kuesioner untuk karyawan bagian 
produksi yang sudah mengikuti pelatihan. Pada 
bagian ini dideskrispsikan mengenai karakteristik 
responden yang memberikan jawaban kuesioner 
yang meliputi usia, pendidikan, pekerjaan, masa 
kerja, jumlah pelatihan yang diikuti dan sertifikat 
yang didapat. 
6.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 
 
Pada tabel tersebut, responden dengan usia 
diatas 40 tahun lebih mendominasi, hal ini 
dikarenakan masih dalam usia produktif sehingga 
oleh perusahaan dianggap masih mampu untuk 
melaksanakan suatu pekerjaan.  
6.2 Deskripsi Responden Berdasarkan 
Pendidikan Terakhir 
Pada chart dibawah diketahui bahwa mayoritas 
responden memiliki pendidikan terakhir yaitu 
SMA/SMK/Sederajat. Hal ini sesuai dengan 
kriteria atau syarat yang dibutuhkan oleh 
perusahaan ketika membuka lowongan pekerjaan 
sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 
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6.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan 
Pekerjaan 
 
Berdasarkan hasil tersebut, mayoritas 
responden adalah welder. Hal ini dikarenakan 
sebagian besar proses bisnis di PT. McDermott 
berhubungan dengan pengelasan (welding). 
6.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Masa 
Kerja 
 
Berdasarkan hasil tersebut, karyawan PT. 
McDermott Indonesia rata karyawan sudah bekerja 
lebih dari 10 tahun. Hal ini terjadi dikarenakan PT. 
McDermott ingin memiliki karyawan dengan 
kemampuan dan keahlian sesuai dengan proses 
bisnis perusahaan. 
 
 
 
 
 
 
6.5 Deskripsi Responden Berdasarkan 
Jumlah Pelatihan 
 
Responden yang mengikuti pelatihan dalam 
satu tahun sebanyak 1 kali ada 35 orang, 2 kali 
sebanyak 21 orang, 3 kali sebanyak 30 orang. 4 kali 
sebanyak 14 orang, dan 5 kali sebanyak 15 orang. 
Jumlah pelatihan yang diberikan oleh CTC (Craft 
Training Centre) berdasarkan pada permintaan 
klien dan kejadian yang ada dilapangan dimana 
kejadian tersebut tidak sesuai dengan prosedur 
yang ada. 
6.6 Deskripsi Responden Berdasarkan 
Penerimaan Sertifikat 
 
Responden yang mendapatkan sertifikat 
setelah mengikuti pelatihan sebanyak 90 orang, 
sedangkan yang tidak mendapatkan sertifikat 
sebanyak 25 orang. Karyawan yang memiliki 
sertifikat, secara langsung diakui kemampuan dan 
keahliannya dalam pekerjaan. 
Deskriptif Inferensial 
Berdasarkan tabel 1 dibawah, besarnya 
sumbangan (kontribusi) variabel On The Job 
Training (X1) dan Off The Job Training (X2) 
terhadap Kepuasan Kerja (Y) dapat dilihat dari 
nilai Adjusted R Square yaitu sebesar 0.423. 
Sebesar 42.3% variabel kepuasan kerja akan 
dipengaruhi oleh variabel bebasnya, yaitu On the 
Job Training dan Off the Job Training. Sebesar  
57.7% kemungkinan dipengaruhi oleh variabel-
variabel lain . 
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TABELL 1. 
HASIL ANALISIS JALUR MODEL PERTAMA 
 
Sumber: Data diolah  
 
Hasil uji parsial variabel eksogen adalah 
sebagai berikut: 
1. Pengaruh variabel On the job Training (X1) 
terhadap Kepuasan Kerja (Y). Dari hasil 
perhitungan secara parsial variabel On The Job 
Training (X1) mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
(Y). Hasil uji dapat dibuktikan dengan melihat  
koefisien path sebesar 0.293 dengan nilai 
probabilitas t sebesar 0.001 (0.001 < 0.05)  
2. Pengaruh variabel Off The Job Training (X2) 
terhadap Kepuasan Kerja (Y). Dari hasil 
perhitungan secara parsial variabel Off The Job 
Training (X2) mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
(Y). Hasil uji dapat dibuktikan dengan koefisien 
path sebesar 0.450 dengan nilai probabilitas t 
sebesar 0.000 (0.000 > 0.05). 
3.  
 
Gambar 2. Bagan Hasil Analisis Jalur Pertama 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
TABEL 2.  
HASIL ANALISIS JALUR MODEL KEDUA 
Sumber : Data diolah  
Berdasarkan tabel 2 diketahui bahwa ada 
pengaruh yang signifikan antara variabel On The 
Job Training (X1), Off The Job Training (X2) dan 
Kepuasan Kerja (Y) terhadap Pengembangan 
Technical Skill (Z). Hasil uji koefisien path 
diperoleh  nilai probabilitas F hitung sebesar 0.000 
(p<0.05), sehingga H0 ditolak dan  Ha hipotesis 
diterima, maka disimpulkan ada pengaruh yang 
signifikan secara simultan On The Job Training 
(X1), Off The Job Training (X2) dan Kepuasan 
Kerja (Y) terhadap Pengembangan Tehnical Skill 
(Z). 
Kontribusi variabel On The Job Training 
(X1), Off The Job Training (X2), dan Kepuasan 
Kerja (Y),  dilihat dari nilai Adjusted R Square 
yaitu sebesar 0.400. Artinya bahwa 40% variabel 
Pengembangan Technical Skill akan dipengaruhi 
oleh On The Job Training, Off The Job Training 
dan Kepuasan Kerja. Sedangkan sisanya 60% 
variabel Pengembangan Technical Skill 
dipengaruhi oleh variabel-variabel yang lain yang 
tidak dibahas dalam penelitian ini. 
Adapun pengujian secara parsial masing-
masing variabel bebas adalah sebagai berikut: 
1.  Pengaruh variabel On The Job Training (X1) 
terhadap Pengembangan Technical Skill (Y). 
Hasil uji parsial variabel On the Job Training 
(X1) mempunyai pengaruh positif dan tidak 
signifikan terhadap Pengembangan Techncial 
Skill (Z). Hasil tersebut dibuktikan dengan nilai 
koefisien path 0.076 dengan nilai probabilitas t 
sebesar 0.393 (0.393 > 0.05). 
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2. Pengaruh variabel Off The Job Training (X2) 
terhadap pengembangan technical skill (Z). 
Hasil uji parsial variabel Off the Job Training 
(X2) mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap Pengembangan Technical 
Skill (Z). Hal ini dapat dibuktikan dengan nilai 
koefisien path sebesar 0.191 dengan nilai 
probabilitas t sebesar 0.047 (0.047 < 0.05) 
3. Pengaruh variabel Kepuasan Kerja (Y) terhadap 
Pengembangan Technical Skill (Z). Dari uji 
parsial variabel Kepuasan Kerja (Y) 
mempenyunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap Pengembangan Technical 
Skill (Z). Hal ini dapat dibuktikan  dengan niai  
koefesien path  sebesar 0.464 dengan nilai 
probabilitas t sebesar 0.000 (0.000 < 0.05)  
 
Gambar 3. Bagan Hasil Analisis Jalur Kedua 
 
TABEL 3.  
HASIL ANALISIS METODE TRIMMING 
 
Sumber : Data diolah 
 
Pendugaan koefisien jalur ketiga digunakan 
untuk mengukur hubungan variabel eksogen Off the 
Job Training (X2) dan Kepuasan Kerja (Y) 
terhadap variabel endogen Pengembangan 
Technical Skill (Z). Hal ini dilakukan karena pada 
jalur struktural kedua variabel on the job training 
tidak menunjukan signifikansi terhadap 
pengembangan technical skill secara bersamaan. 
Metode ini kemudian digunakan untuk 
menghilangkan variabel yang tidak signifikan 
tersebut. 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui 
pengaruh yang signifikan antara  antara variabel 
Off The Job Training (X2) dan Kepuasan Kerja (Y) 
terhadap Pengembangan Technical Skill (Z). Dari 
hasil uji parsial setelah trimming, variabel Off the 
Job Training (X2) mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap   Pengembangan Technical Skill 
(Z). Hal ini dibuktikan dengan nilai koefesien path. 
Hal ini dapat dibuktikan dengan besarnya koefisien 
path  0.215 dengan nilai probabilitas t sebesar 
0.020 (0.020 < 0.05). 
Pengaruh variabel Kepuasan Kerja (Y) 
terhadap Pengembangan Technical Skill (Z). Hasil 
uji parsial setelah trimming, variabel Kepuasan 
Kerja (Y) mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap pengembangan Technical Skill 
(Z) pada tingkat kesalahan 0.05 (α=5%) apabila 
variabel lain diasumsikan konstan. Hasil ini 
dibuktikan dengan besarnya koefisien path 0.490 
dengan nilai probabilitas t sebesar 0.000 (0.000 < 
0.05)  
Pengaruh Secara Tidak  Langsung 
Hasil uji menunjukkan adanya pengaruh 
tidak langsung dari On the Job Training (X1) 
terhadap Pengembangan Technical Skill (Z) 
melalui Kepuasan kerja (Y). Besar pengaruh tidak 
langsung adalah 0.293 x 0.464 = 0.135952 atau 
dibulatkan menjadi 0.136. Hubungan  On The Job 
Training terhadap Pengembangan Technical Skill 
lebih banyak dijelaskan oleh pengaruh secara tidak 
langsung ayitu sebesar  0.136 dibandingkan oleh 
pengaruh secara langsung yaitu sebesar 0.076. 
Pengaruh tidak langsung antara Off the Job 
Training (X2) terhadap Pengembangan Technical 
Skill (Z) melalui Kepuasan Kerja (Y) adalah 
sebesar 0.450 x 0.464 = 0.208. Hubungan Off The 
Job Training terhadap Pengembangan Technical 
Skill lebih banyak dijelaskan oleh pengaruh tidak 
langsung yaitu sebesar 0.208 dibandingkan oleh 
pengaruh secara langsung yaitu sebesar 0.191. 
 
 
Gambar 4. Model Analisis Jalur Keseluruhan 
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Pembahasan 
Pengaruh On the Job Training (X1) terhadap 
kepuasan Kerja (Y) 
Hasil uji analisis statistik inferensial dengan 
menggunakan analisis jalur, dapat dibuktikan hasil 
uji hasil hipotesis pertama adalah diterima. 
Berdasarkan statistik deskriptif nlai mean variabel 
on the job training berada pada daerah positif atau 
sangat baik. On the job training yang diberikan 
oleh PT. McDermott Indonesia berupa Job 
Instruction Training sangat diterima oleh karyawan 
produksi. Pada dasarnya, pelatihan jangka pendek 
yang menggunakan prosedur sistematis dan 
teroganisir, mampu membuat tenaga kerja 
mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis 
untuk meningkatkan proses kerjanya. Keterampilan 
menggunakan peralatan dan/atau mesin-mesin yang 
berlangsung dalam waktu yang relatif lebih singkat.  
Efektifitas on the job training sesuai dengan 
teori Simamora dalam Hartatik (2014), yang 
menyatakan bahwa pelatihan merupakan proses 
pembelajaran yang melibatkan perolehan keahlian, 
peraturan, atau sikap untuk meningkatkan kinerja 
tenaga kerja. Hal yang sama juga dikemukakan 
Kinicki dan Kreitner (2007), bahwa karyawan 
dapat merasakan kepuasan dalam bekerja ketika 
para karyawan merasa kompeten untuk 
menunjukkan kinerjanya, yang tercapai melalui 
program pelatihan. 
Pengaruh  Off The Job Training (X2) terhadap 
Kepuasan Kerja (Y) 
Berdasarkan hasil uji statistik inferensial 
dengan menggunakan analisis jalur, terbukti bahwa 
pengujian hipotesis 2 adalah diterima. Berdasarkan 
hasil statistik deskriptif mean variabel off the job 
training berada pada daerah positif atau sangat 
baik. Off the Job Training yang diberikan oleh PT. 
McDermott Indonesia terhadap karyawan berupa 
kuliah dan konferensi atau diskusi kelompok. 
Sejalan dengan teori yang mengatakan bahwa 
produktivitas yang tinggi menyebabkan 
peningkatan dari kepuasan kerja. Jika produktivitas 
tinggi maka akan berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja karyawan (Sutrisno, 2009). Hasil penelitian 
ini Sesuai dengan teori dari Simamora (2006) 
bahwa metode off the job training memberikan 
kepada individu-individu keahlian dan pengetahuan 
yang mereka butuhkan untuk mengerjakan 
pekerjaan pada waktu yang terpisah dari waktu 
kerja reguler mereka. 
Pengaruh  On The Job Training (X1) terhadap 
Pengembangan Technical Skill (Y) 
Berdasarkan hasil uji statistik inferensial 
dengan menggunakan teknik analisis jalur, bisa 
dibuktikan bahwa pengujian hipotesis 3 adalah 
ditolak, walaupun hasil statistik deskriptif mean 
variabel off the job training berada pada daerah 
positif atau sangat baik. Pemberian materi, 
penggunaan alat-alat produksi serta motivasi 
karyawan mempengaruhi metode ini. Hal ini 
dikarenakan tidak adanya perubahan yang terjadi 
selama beberapa tahun karyawan bekerja di PT. 
McDermott Indonesia. Dengan kondisi yang sama, 
perubahan yang diinginkan dalam pengembangan 
techncial skill juga belum bisa terwujud karena 
kurangnya tantangan yang dihadapi dalam 
mengerjakan pekerjaan yang bisa dikatakan selalu 
sama. PT. McDermott Indonesia lebih banyak dan 
lebih sering menerima pekerjaan dengan jenis 
pekerjaan yang sama yaitu konstruksi bangunan. 
Hal ini tidak jauh dari kebutuhan pekerjaan seperti 
proses welding, rigging dan operator. Berdasarkan 
pekerjaan karyawan-karyawan di bagian tersebut, 
kurangnya perubahan pekerjaan juga turut 
mempengaruhi berkurangnya pengembangan 
secara teknis karena hal yang dikerjakan selama 
bertahun-tahun selalu berulang – ulang. 
Pengaruh  Off The Job Training (X2) terhadap 
Pengembangan Technical Skill (Y) 
Hasil uji statistik inferensial dengan 
menggunakan analisis jalur, bisa dibuktikan bahwa 
pengujian hipotesis 4 adalah diterima. Berdasarkan 
hasil statistik deskriptif niali mean variabel off the 
job training berada pada daerah positif atau sangat 
baik. Metode pelatihan off the job training banyak 
digunakan oleh perusahaan-perusahaan yang lebih 
mengutamakan nilai kompetensi dari para 
karyawannya. Pada PT. McDermott Indonesia 
metode ini digunakan sebagai salah satu cara yang 
paling efektif digunakan untuk menyampaikan 
materi pelatihan dengan menggunakan modul dan 
audiovisual. Penyampaian dengan menggunakan 
gambar maupun tulisan yang bergerak disertai 
penjelasan oleh instruktur yang memiliki 
kompetensi terbukti lebih mampu mempengaruhi 
dan memotivasi karyawan untuk melakukan 
pekerjaan yang lebih baik. 
Simamora (2003) mengemukakan manfaat 
pelatihan yaitu: 
1. Menciptakan sikap, loyalitas dan kerjasama 
yang lebih menguntungkan meningkatkan 
kuantitas dan kualitas produktifitas. 
2. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan 
karyawan agar mencapai satandar-standar 
kinerja yang dapat diterima. 
3. Membantu dalam meningkatkan dan 
pengembangan pribadi karyawan. 
4. Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan 
sumber daya manusia. 
Sejalan dengan Munandar (2008) bahwa 
metode konperensi berguna terutama untuk 
pengembangan pengertian dan pembentukan dari 
sikap-sikap baru. 
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Pengaruh Variabel On the Job Training (X1), Off 
The Job Training (X2) terhadap Pengembangan 
Technical Skill (Z) melalui Kepuasan Kerja (Y) 
Berdasarkan hasil uji statistik inferensial 
dengan menggunakan analisis jalur, terbukti bahwa 
pengujian hipotesis 5 diterima. On the job training 
dan off the job training merupakan salah satu 
metode pelatihan yang diberikan oleh perusahaan 
kepada karyawan untuk meningkatkan 
pengembangan technical skill. Dalam penelitian ini 
terbukti bahwa variabel on the job training dan off 
the job training memiliki pengaruh yang simultan 
atau bersama-sama terhadap kepuasan kerja dan 
juga berhubungan dengan pengembangan technical 
skill karyawan. 
Metode on the job training dipakai ketika 
karyawan memerlukan pelatihan yang berhubungan 
dengan alat-alat produksi yang secara tidak sengaja 
pada saat melakukan pekerjaan di lapangan 
melakukan kesalahan yang tidak sesuai dengan 
prosedur. Metode off the job training lebih banyak 
digunakan dengan tujuan untuk mengingat kembali 
atau me-refresh pekerjaan-pekerjaan yang 
kemudian pada akhir proses pelatihan, karyawan 
diberikan sebuah tes untuk menguji pengetahuan 
dan keterampilan yang dimiliki.  
Kepuasan kerja yang diperoleh melalui 
metode ini juga turut membantu karyawan untuk 
memperbaiki dan juga meluruskan kesalahan dalam 
pekerjaan dengan lebih banyak melakukan 
komunikasi dengan intruktur pelatihan. Intrsuktur 
yang berkompeten mampu membantu peserta 
pelatihan untuk lebih memahami pencapaian 
kompetensi pekerjaan yang diinginkan oleh 
perusahan dengan mengembangkan keterampilan 
dan pengetahuan secara bersamaan. Hal ini sejalan 
dengan penelitian sebelumnya yang dikemukakan 
oleh Melani, Warso & Haryono (2016) yang 
menguji hubungan kepuasan kerja dengan 
efektivitas kerja karyawan, di mana kepuasan kerja 
berpengaruh positif terhadap efektivitas kerja 
karyawan sehingga technicall skill yang dimiliki 
oleh karyawan juga turut berkembang. 
 
 
7. Kesimpulan dan Saran 
 
Adapun kesimpulan dalam penelitian ini 
yaitu: 
1. Terdapat pengaruh langsung yang signifikan 
dari on the job training terhadap kepuasan 
kerja.  
2. Terdapat pengaruh langsung yang signifikan 
dari off the job training terhadap kepuasan 
kerja.  
3. Terdapat pengaruh langsung tidak signifikan 
dari metode on the job training terhadap 
pengembangan technical skill karyawan.  
4. Terdapat pengaruh langsung yang signifikan off 
the job training terhadap pengembangan 
technical skill.  
5. Terdapat pengaruh secara simultan yang 
signifikan dari metode on the job training, off 
the job training dan kepuasan kerja terhadap 
pengembangan technical skill karyawan.  
Saran 
Berdasarkan beberapa kesimpulan diatas, 
maka dapat dikemukakan beberapa saran sebagai 
berikut : 
1. Pada metode pelatihan on the job, dalam 
memperagakan alat-alat peraga ada sebagaian 
karyawan yang kurang nyaman dikarenakan 
pada kondisi tertentu seperti kelelahan, 
sehingga proses pelatihan kurang diterima 
dengan baik. 
2. Modul yang digunakan sebaiknya 
menggunakan media lain sebagai suplemen 
pemberian materi. Sehingga ilmu yang 
diperoleh dalam pelatihan dapat diterapkan 
dengan baik. 
3. Kesempatan pengembangan diri secara 
individual sebaiknya juga diberikan kepada 
karyawan bagian produksi diluar dari pelatihan 
yang diberikan oleh perusahaan agar keahlian 
dan pengetahuan dalam bekerja juga meningkat. 
4. Produktivitas akan lebih baik jika 
mengembangkan bakat atau kemampuan 
karyawan yang ada untuk bisa digunakan dalam 
bidang yang dikerjakannya sekarang, sehingga 
tingkat kesalahan yang dibuat karyawan 
tersebut dapat berkurang. 
5. Dengan memberikan metode pelatihan baik on 
the job training, off the job training maupun 
penggabungan kedua metode tersebut terlebih 
dahulu memperhatikan kondisi dan situasi 
karyawan serta kebutuhan di lapangan dalam 
melaksanakan suatu proyek baik engineering, 
procurement, construction dan installation. 
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